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Kertas kerja ini merupakan kertas konsep yang lebih tertumpu 
kepada perbincangan kritis mengenai dimensi personaliti psikotisisme di 
kalangan ketua dan impaknya terhadap estim kendiri pekerja di tempat 
kerja.  Hal ini juga merupakan perkaitan antara personaliti ketua dalam 
elemen tadbir urus insan di tempat kerja dan dalam organisasi masa kini. 
Perbincangan ini melingkungi kerangka konseptual personaliti 
psikotisisme; estim kendiri;  impak, cabaran dan harapan. Dalam ruang 
yang sinonim ini, setiap pekerja di mana-mana organisasi merupakan entiti 
sumber manusia yang seharusnya merupakan modal insan yang berkapasiti 
unggul dalam usaha menghasilkan output dan mutu kerja berkualiti serta 
elemen pengurusan dengan nilai integriti yang mantap. Kepincangan dalam 
konteks personaliti ketua di tempat kerja sehingga lebih bercirikan trait 
personaliti psikotisisme yang dipetik daripada teori personaliti Hans 
J.Eysenck akan memungkinkan wujudnya ketidak-stabilan emosi bukan 
sahaja di pihak ketua malahan turut di pihak pekerja. Untuk itu, ketua di 
tempat kerja seharusnya memiliki personaliti dinamik dan unggul dalam 
mentadbir urus insan serta lebih berupaya mempengaruhi kemantapan 
emosi dan estim kendiri dalam kalangan pekerja agar pekerja lebih 
bermotivasi dan terarah dalam merealisasikan aspirasi organisasi. Hal ini 
juga akan membolehkan pekerja lebih berupaya untuk mewujudkan suatu 
kerangka platform nilai yang utama pada pengurusan yang bercirikan 
kestabilan emosi serta menjadi lebih efesien dalam bekerja.  
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LATAR BELAKANG 
Pembinaan sesebuah negara tidak akan bererti tanpa adanya fungsi dan peranan 
manusia sebagai rakyat untuk menggerakkan segala proses pemerintahan, pentadbiran, 
pengurusan, pengendalian dan pengawalan. Kenyataan pada makna sesebuah negara 
tidak akan lengkap tanpa adanya kombinasi fungsi dari elemen kemasyarakatan dan 
kemanusiaan. Bagi suatu pembangunan negara maju, ia perlulah seiring dengan 
pembangunan modal insan pada setiap warganya. Seharusnya, penentuan faktor modal 
insan adalah melalui penekanan kepada aspek utama iaitu ilmu dan kepakaran di 
kalangan rakyat bagi mewujudkan sebuah negara yang maju. Jelas di sini, modal insan 
atau manusia merupakan entiti sumber yang paling penting dalam sesebuah organisasi 
berbanding dengan lain-lain sumber yang melibatkan peralatan, material mahupun 
prosedur kerja. Sebagai manusia juga, modal insan yang berminda kelas pertama adalah 
penggerak utama organisasi dan penentu berjaya atau gagalnya setiap visi, misi setiap 
organisasi. Modal insan yang berlatarbelakangkan utama manusia mempunyai 
kepelbagaian sikap dan tingkahlaku yang berpusatkan kepada elemen kognitif (minda), 
afektif (perasaan) dan juga psikomotor (fizikal). Seiring itu, dalam proses pembentukan 
personaliti, sikap dan mentaliti, manusia lebih banyak dipengaruhi oleh sistem 
kepercayaan hasil daripada momentum pengalaman sosialisasi yang dialami sepanjang 
tempoh kehidupannya sejak kecil. Namun dalam masa yang sama, ilmu dan nilai serta 
kepakaran menjadi entiti faktor yang sangat relevan dengan variasi sikap manusia dalam 
penentuan bentuk perlakuan serta tindakan dalam perlaksanaan tanggungjawab terhadap 
diri, keluarga, organisasi, masyarakat, agama, bangsa dan negara. Dalam nada yang sama, 
adalah seharusnya pengurusan modal insan perlu diselusuri dengan dimensi emosi dan 
spiritual yang berwajahkan nilai mulia dan diterjemahkan dalam bentuk personaliti 
mahupun tingkah laku yang positif.  
 
Realitinya, tanggungjawab dalam menguruskan modal insan dan sesebuah 
organisasi secara relatifnya bukanlah suatu perkara yang mudah, lebih-lebih lagi jika 
organisasi itu bersifat multinasional. Persoalan kemudiannya akan timbul sama ada 
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seseorang pengurus atau ketua layak untuk dijadikan model dalam usaha pemantapan 
modal insan melalui trait-trait personaliti yang dinamik. Kedapatan banyak isu masa kini 
yang memperlihatkan wujudnya kepincangan sikap seseorang ketua dalam sesebuah 
organisasi sehingga menyebabkan pelbagai masalah wujud antara ketua dengan pekerja 
dan ini membawa kepada konflik serta krisis yang berpanjangan yang akhirnya boleh 
menggugat aspirasi bersama. Oleh itu, dalam kertas konsep ini, penulis akan 
mengetengahkan perbincangan mengenai impak dimensi personaliti psikotisisme di 
kalangan ketua terhadap estim kendiri pekerja dari beberapa elemen di tempat kerja. 
Personaliti yang stabil pada diri seseorang ketua diandaikan dapat memberikan kesan 
yang signifikan terhadap tahap estim kendiri pekerja sekaligus akan mempengaruhi iklim 
dan persekitaran tempat kerja bagi suatu penghasilan kualiti kerja yang lebih terarah dan 
beretika berteraskan nilai-nilai murni dan amalan peribadi yang sejajar dengan tuntutan 
sejagat manusia dan kemanusiaan. Personaliti yang mantap pada ketua akan membantu 
ketua dalam mentadbir urus modal insan dengan lebih efektif dan segala objektif pastinya 




Setiap manusia mempunyai nilai personaliti dirinya yang tersendiri. Personaliti 
atau juga dikenali sebagai sahsiah dapatlah diertikan secara umum sebagai lambang ciri 
keperibadian seseorang individu yang membawa ciri-ciri perbezaan dengan individu yang 
lain. Menurut Mahmood (1992), personaliti merupakan sifat-sifat yang ada pada 
seseorang individu seperti cara berfikir, beraksi, beremosi, berpersepsi dan lain-lain lagi 
yang membolehkannya berbeza dengan orang lain. Penemuan pengkaji psikologi pada 
ciri-ciri personaliti yang terdapat pada manusia adalah terlalu banyak, contohnya Allport 
(1936) yang menemui sebanyak 17,953 trait personaliti manusia. Sebahagian daripadanya 
seperti lokus kawalan, motivasi pencapaian, autoritariannisme, mechiavellisnisme dan 
estim kendiri adalah merupakan ciri-ciri personaliti yang mempengaruhi tingkah laku 
kerja (Ishak, 2004). Jenis-jenis personaliti yang wujud pada setiap individu manusia 
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adalah bersifat kepelbagaian dan ini diperlihatkan melalui pelbagai kajian trait-trait 
personaliti manusia. Allport (1937) melihat personaliti manusia adalah sebagai hasil 
daripada gabungan biologi dan persekitaran, manakala ciri-ciri yang diwarisi pula 
dibentuk oleh pengalaman seseorang individu itu. Menurut Eysenck (1981) pula 
personaliti ialah organisasi watak, perangai, intelek, bentuk badan yang agak stabil dan 
yang menentukan penyesuaiannya yang unik terhadap persekitarannya.  
 
Dari perspektif Islam, personaliti ditakrifkan sebagai sahsiah atau secara 
umumnya adalah akhlak. Akhlak ini terbahagi kepada dua jenis iaitu akhlak yang terpuji 
atau akhlak yang tercela (Shahabudin & Rohizani, 2002).  Kedua-dua jenis akhlak ini 
merangkumi dua dimensi sama ada zahir mahupun batin. Akhlak yang zahir dapat dilihat 
dan diukur dari luaran manakala akhlak yang batin pula tersirat dalam hati, akan tetapi 
lama kelamaan ia akan terlahir juga melalui perubahan tingkah laku. Bagi suatu 
personaliti yang unggul, Islam menekankan keseimbangan antara jasmani dan rohani. 
Kesihatan jasmani dimantapkan dengan permakanan dan gaya hidup yang sihat. Begitu 
juga dengan kesihatan roh yang memerlukan makanan rohani iaitu amalan sebagai hamba 
kepada Allah SWT dengan melakukan segala yang disuruh Allah dan meninggalkan 
segala yang dilarangNya. Malahan jiwa dan roh juga akan sentiasa lebih tawadduk 
bilamana diisi dengan amalan wirid dan zikir yang sentiasa mengingati Allah. Dengan 
kemuliaan amalan itu, maka sifat sebagai hamba akan menyingkir segala rasa negatif dan 
sombong sehingga tingkah laku akan terjelma sebagai seorang yang sangat berakhlak.  
 
Oleh itu, Islam sangat menegaskan kepentingan kepada kedua-dua jenis akhlak ini 
bersesuaian dengan hakikat penciptaan manusia oleh Allah SWT  bahawa manusia itu 
tercipta daripada unsur rohani dan jasmani serta sangat saling berkaitan. Buat umat Islam, 
model akhlak yang terbaik yang seharusnya dijadikan idola dan contoh adalah akhlak 
Nabi Muhammad SAW yang diutuskan oleh Allah sebagai Rasulullah untuk 
memperbaiki akhlak umatnya. Seperti yang diungkapkan oleh saidatina Aisyah apabila 
ditanya tentang akhlak Rasulullah SAW, “akhlak baginda adalah al-Qur’an”. Jelas di 
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sini, segala aspek tentang kesempurnaan gaya hidup Islam telah termaktub dan diajari 
selengkapnya melalui kitab suci al-Qur‟an dan ia diterjemahkan melalui akhlak 
Rasulullah SAW buat panduan dan ikutan umat akhir zaman. Dalam hal ini, diletakkan 
tafsiran tentang akhlak sama ada yang zahir mahupun yang batin secara serentak dan 
mempunyai perkaitan yang sangat jelas dengan hati yang membentuk sikap seseorang 
manusia itu. Akhlak yang keji adalah berpunca dari kekotoran dalam hati manusia itu 
sendiri. Ini selaras dengan apa yang pernah disabdakan oleh Rasulullah SAW yang 
bermaksud; 
 
 “Di dalam rongga anak Adam itu terdapat seketul daging. Jika 
baik daging itu, maka baiklah seluruh jasadnya. Jika buruk daging itu, 
maka buruklah jasadnya. Ketahuilah kamu bahawa daging itu adalah 
hati”. 
 
Malahan dalam Islam juga telah jelas menegaskan bahawa akhlak yang keji adalah 
disebabkan oleh nafsu yang memang wujud dalam hati setiap manusia. Ini dibuktikan 
melalui firman Allah SWT dalam surah al-Yusuf, ayat 53 yang bermaksud; 
 
 “Sesungguhnya nafsu (ammarah) itu selalu menyuruh ke arah kejahatan”. 
 
  
Personaliti Dimensi Psikotisisme Menurut Teori Hans Jurgen Eysenck 
Eysenck dikenali sebagai seorang individu yang mengetuai tipologi moden dalam 
psikologi personaliti pada abad ke 20 dan mencadangkan bahawa personaliti manusia 
akan lebih bagus untuk difahami jika terdiri daripada hierarki yang mengandungi tingkah 
laku dan set-set tingkah laku secara menyeluruh dan penting dalam personaliti. Eysenck 
sangat percaya bahawa asas keseluruhan trait personaliti berasal dari keturunan, dalam 
bentuk jenis dan trait. Beliau juga berpendapat bahawa semua tingkahlaku dipelajari 
daripada persekitaran. Menurutnya, personaliti adalah suatu keseluruhan pada pola 
tingkahlaku sebenar dan potensi dari organisma, sebagaimana ditentukan oleh keturunan 
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dan persekitaran. Pola tingkahlaku itu berasal dan dikembangkan melalui interaksi 
fungsional daripada empat sektor utama yang mengatur tingkahlaku iaitu; sektor kognitif 
(intelligence), sektor konatif (character), sektor afektif (temperament), sektor somatik 
(constitution). Eysenck telah menemui tiga jenis dimensi yang dinamakan sebagai 
ekstraversi (E), neurotisisme (N), dan psikotisisme (P) yang lebih dikenali sebagai PEN. 
Masing-masing dimensi adalah saling berbeza dan asing, sehinggalah ia dapat 
dikombinasikan antara dimensi secara bebas. Psikotisisme dapat digabungkan bersama-
sama dengan neurotisisme dan ekstraversi, menjadi bentuk tiga dimensi.  
 
Pada awalnya, beliau cuma mengetengahkan dimensi personaliti ekstraversi dan 
neurotisisme. Namun setelah melakukan kajian di sebuah institusi mental di England, 
beliau kemudiannya menemukan pula dimensi personaliti psikotisisme. Seperti 
neurotisisme, psikotisisme yang tinggi bukanlah bermakna bahawa manusia itu adalah 
psikotik atau semulajadi menjadi seperti itu, akan tetapi ia hanyalah menunjukkan 
sebahagian daripada beberapa sifat umum yang ditemui dalam psikotik dan kemungkinan 
seseorang itu adalah lebih terdedah dengan persekitaran yang boleh menyebabkan ia 
menjadi psikotik. Namun begitu, adalah tidak mustahil juga untuk mereka yang memiliki 
personaliti psikotisisme untuk terdedah menjadi psikotik jika gagal dikawal daripada 
terus menjadi lebih kronik. Setiap jenis dalam dimensi personaliti yang diperolehi oleh 
Eysenck merupakan kumpulan dari sembilan trait, sehinggalah semuanya mempunyai 
sebanyak 27 trait. Trait dari psikotisme adalah seperti : agresif (aggressive), sejuk (cold), 
egosentrik (egocentric), tidak peribadi (impersonal), impulsif (impulsive), antisosial 
(antisocial), tidak empati (no empathy), kreatif (creative), keras hati (tough - minded). 
 
Bagi individu manusia yang mempunyai skor psikotisisme agak tinggi didapati 
oleh Eysenck sering mempunyai trait yang agak agresif, sejuk, egosentrik, tidak peribadi, 
impulsif, antisosial, tidak empati, kreatif dan keras hati. Sebaliknya orang yang skor 
psikotisisme agak rendah mempunyai trait seperti suka merawat, baik hati, hangat, penuh 
perhatian, akrab, tenang, sangat sosial, empati, koperatif  dan sabar. Seperti pada 
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ekstrovert dan neurotisisme, psikotisisme mempunyai unsur genetik yang besar. Secara 
keseluruhannya daripada analisis Eysenck, tiga dimensi keperibadian itu adalah sebanyak 
75% bersifat keturunan dan hanya 25% sahaja yang disebabkan oleh persekitaran. Seperti 
pada neurotisisme, psikotisisme juga mengikuti model stres-diatesis (diathesis-stress 
model). Sekali lagi ditekankan bahawa individu yang mempunyai tahap yang tinggi 
psikotisme tidak seharusnya adalah seorang yang psikotik akan tetapi mereka mempunyai 
potensi untuk menghidap stres dan mengalami gangguan psikotik. Di waktu individu 
manusia hanya mengalami stres yang rendah, skor psikotisisme yang tinggi mungkin 
masih boleh untuk berfungsi normal. Akan tetapi ketika mengalami stres yang agak berat, 
individu yang telah menjadi psikotik agak sukar untuk kembali normal.  Tumpuan khusus 
perbincangan dalam kertas konsep ini adalah untuk melihat impak personaliti yang 




KONSEPTUAL  ESTIM  KENDIRI 
Penghargaan diri atau estim kendiri adalah sebahagian daripada unsur dalam 
konsep diri bilamana estim adalah bahagian yang menilai diri sendiri. Dalam bahasa yang 
mudah, estim kendiri juga adalah sejauhmana seseorang individu itu menerima, 
menyukai dan menghargai dirinya sendiri. Oleh itu, estim kendiri mempunyai perkaitan 
rapat dengan keadaan sejauhmana seseorang individu itu meletakkan dirinya sendiri 
dalam suatu keadaan yang merasakan bahawa dirinya dihargai oleh orang lain mahupun 
tidak. Secara umumnya kedapatan beberapa model yang diperincikan dalam usaha 
menjelaskan persoalan tentang aspek dan punca pembentukan penghargaan kendiri yang 
tinggi. Estim kendiri mempunyai tiga model utama iaitu model afektif, model kognitif 
dan model sosiologi. Estim kendiri juga merupakan elemen yang berkait rapat dengan 
konsep kendiri yang wujud dalam setiap individu manusia bilamana seseorang itu melihat 
dirinya melalui minda bawah sedar konsep kendiri yang terbina sejak kecil sehingga 
menjadi elemen yang sangat signifikan dengan pembentukan estim kendiri sehingga 
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dewasa. Abraham Maslow sendiri meletakkan keperluan estim kendiri di aras keempat 
yang perlu dipenuhi dalam hierarki keperluan kehidupan manusia setelah aras-aras 
keperluan yang lebih rendah diperolehi terlebih dahulu. 
 
Kewujudan beberapa fakta yang memperlihatkan permasalahan timbul antara 
ketua dan pekerja di tempat kerja sehingga mengakibatkan pekerja tidak bermotivasi dan 
rendah estim kendiri (Kenneth, 2010). Kesannya juga pekerja tidak dapat memberikan 
kerjasama secara optimum pada organisasinya dan seterusnya akan lebih memberikan 
pelbagai masalah termasuklah masalah interpersonal dan masalah intrapersonal. 
Komunikasi dan interaksi yang longgar dalam organisasi lebih menimbulkan pelbagai 
prasangka yang merumitkan banyak pihak sehingga boleh mengganggu-gugat fokus 
utama dalam bekerja. Dalam perbincangan kertas konsep ini, penulis lebih melihat impak 
personaliti psikotisisme dalam kalangan ketua terhadap estim kendiri pekerja dari aspek 
afektif.  
 
DIMENSI  IMPAK  PERSONALITI  PSIKOTISISME  DI KALANGAN  KETUA  
TERHADAP  ESTIM  KENDIRI  PEKERJA  
  
Perbincangan ini akan menelusuri beberapa elemen personaliti psikotisisme yang 
tertumpu pada ketua dan sejauhmanakah ia memberikan impak terhadap estim kendiri 
pekerja di tempat kerja.  Dimensi psikotisisme yang dibincangkan adalah dari aspek 
personaliti negatif yang perlu diubah ke arah personaliti yang lebih bersifat positif bagi 
membantu meningkat tahap estim kendiri pekerja.   
 
Impak Personaliti Agresif 
Personaliti agresif merupakan salah satu daripada trait personaliti yang wujud 
dalam personaliti psikotisisme. Selaras dengan persoalan ini, Baron dan Newman (1996)  
telah membentuk model tiga faktor tentang keagresifan ketua di tempat kerja iaitu 
perasaan permusuhan, dasar menghalang dan agresif secara terang-terangan. Manakala 
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Ryan dan Oestreich (1991) pula menyediakan model kategori perlakuan seperti kasar, 
menghina, tidak mempedulikan, mencela, mencemarkan nama baik, tidak menghargai, 
mengawal orang lain secara agresif, membuat ancaman terhadap pekerja, menjerit, 
marah, baran dan berkemungkinan berpotensi mencederakan secara fizikal.  Malahan 
beberapa kajian mengenai kewujudan personaliti agresif di kalangan ketua terhadap 
pekerja di tempat kerja juga melihat kewujudan perlakuan agresif secara bukan lisan dan 
lisan. 
 
Secara ringkasnya, ciri-ciri pada sifat seseorang ketua yang berpersonaliti agresif 
juga adalah bilamana ketua terlalu kritikal terhadap pekerja, sangat tegas, berani, tidak 
suka dimanipulasi dan sangat berterus terang dengan cara yang tidak sesuai terhadap 
pekerja di tempat kerja. Ketua yang sebegitu juga akan mempunyai perasaan agresif 
seperti sentiasa merasa dirinya lebih superior, mengutamakan hak dan kepentingan diri 
sendiri, pendendam, pemarah dan suka mengecilkan hati orang lain mahupun pekerjanya.  
Dikaitkan dengan senario di tempat kerja, ketua yang sering bertindak agresif seperti 
sering berkasar dengan pekerja, baran dan tidak menghormati pekerja akan menyebabkan 
pekerja berasa kecewa dan mudah merasa rendah diri sekaligus akan menjejaskan estim 
kendiri pekerja. Adalah seharusnya ketua perlulah memastikan bahawa sebagai ketua, 
mereka perlu memuhasabah diri tentang sejauhmanakah personaliti mereka ketika 
berhadapan dengan pekerja yang semestinya bukan suatu personaliti yang dibuat-buat 
akan tetapi semestinya telah pun menjadi watak, sikap, tingkah laku dan cara berfikir 
yang konsisten pada setiap keadaan sebagai suatu peribadi yang positif. 
 
Dalam meneroka isu ini, penulis juga meninjau realiti yang wujud dengan melihat 
beberapa perkaitannya dengan senario organisasi pada masa lalu dan masa kini. Bruce & 
Adam (2007) dalam buku mereka yang bertajuk ’30 Reasons Employees Hate Their 
Managers’ telah menulis buku mereka dengan sumber statistik yang berasaskan 
pandangan lebih 50,000 orang pekerja dari 65 buah organisasi melalui The Discovery 
Surveys, Inc.’s Normative Database (sejak 1993).  Kesemua responden adalah daripada 
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organisasi industri perkilangan dan perkhidmatan serta mengandungi pelbagai saiz dari 
jumlah sekecil 150 orang sehingga ke 5000 orang pekerja. Sebahagian besar adalah 
terdiri daripada syarikat-syarikat Amerika Syarikat dan terdapat juga yang mempunyai 
pekerja di negara lain.  Hasil kajian itu mendapati sebanyak 46% pekerja percaya yang 
pihak pengurusan memperlakukan mereka dengan cara yang tidak hormat.  Dalam satu 
kajian lain oleh Abd. Ghani et.al (2008), ditemui antara hasil kajian kualitatif mereka 
adalah ketua  sering menunjukkan bahasa badan dan perlakuan bukan lisan yang kasar 
dan menyakitkan hati. Itu menyebabkan responden mengalami perasaan terkejut, 
disorientasi dan sangat keliru pada peringkat awal.  Selaras dengan contoh kajian-kajian 
tersebut, karektor ketua yang mempunyai ciri-ciri personaliti agresif sebenarnya lebih 
banyak mengundang tindak balas yang juga negatif daripada pekerja malahan 
menjejaskan estim kendiri pekerja seterusnya memberikan kesan terhadap kualiti kerja. 
Kebanyakan kesan adalah melingkungi kesan emosi dalam kalangan pekerja yang turut 
menyebabkan pekerja dalam keadaan yang sentiasa takut, bimbang dan malu yang kronik 
hanya kerana berhadapan dengan ketua yang bersikap agresif. 
 
Impak Personaliti Egosentrik 
Dimensi seterusnya adalah personaliti egosentrik yang menjurus kepada persoalan 
mengenai karektor ketua yang sangat mementingkan diri sendiri dan sentiasa merasakan 
bahawa dirinya betul sehingga gagal untuk menjadi ketua yang boleh mendengar setiap 
keluhan dan perasaan pekerjanya.  Sikap ketua sebegini pastinya mudah untuk 
mengundang situasi penolakan sokongan dalam kalangan pekerja terhadap ketua itu 
sendiri sehingga boleh menjejaskan keharmonian iklim bekerja di tempat kerja. 
Seringkali ketua atau pengurus di tempat kerja terlupa untuk meletakkan pekerja sebagai 
kepentingan utama organisasi bilamana pekerja hakikatnya merupakan modal insan ke 
arah merealisasikan visi dan misi organisasi. Namun ekoran dari karektor ketua yang 
lebih berminat untuk cuma memfokuskan lingkaran kemahuannya sendiri tanpa 
mempertimbangkan emosi, minda dan keupayaan pekerja sama ada dalam soal membuat 
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keputusan rasmi mahupun penetapan arahan tugas, maka akhirnya mengakibatkan 
pekerja akan kurang tumpuan dan kurang berminat terhadap kerja.  
 
Pastinya situasi ini turut berpunca dari rasa estim kendiri pekerja yang semakin 
merosot atas sikap ketua yang gagal meletakkan pekerja sebagai pekerja yang dihargai.  
Senario ini selari dengan dapatan statistik oleh Bruce & Adam (2007) yang menunjukkan 
sebanyak 52% pekerja merasa tidak bebas untuk menyuarakan pendapat mereka secara 
terbuka.  Malahan sebanyak 66% pekerja pula mengatakan bahawa pihak pengurusan 
tidak mahu mendengar kata-kata mereka dan sebanyak 67% responden pula mengatakan 
bahawa pihak pengurusan gagal untuk bertindak atas nasihat pekerja. Hasil kajian itu 
secara langsung menunjukkan wujudnya karektor bersifatkan egosentrik adalah bilamana 
ketua tidak memberikan ruang kepada pekerja untuk meluahkan pendapat dan perasaan 
mereka mengenai tugas dan persekitaran kerja, malahan turut tidak mahu mengambil kira 
pandangan dari pekerja dalam proses membuat keputusan. Besar kemungkinan ketua 
yang egosentrik juga merasakan pekerja adalah terlalu naif sekaligus menunjukkan juga 
bahawa ketua sangat memandang rendah kepada keupayaan pekerja sehinggakan ketua 




Impak Personaliti Tidak Empati 
Personaliti ketua yang tidak empati juga merupakan antara sebab tahap estim 
kendiri pekerja boleh terjejas sehingga boleh memberikan kesan yang besar kepada 
hilangnya penghormatan kendiri serta hilang keyakinan terhadap diri sendiri (Abd. 
Ghani, 1008).  Rasa empati seharusnya bermula dengan proses untuk memahami emosi 
bilamana ketua mula memikirkan mengapa dirinya dan orang lain beremosi sedemikian. 
Ketua juga mungkin akan terlibat dalam kesamarataan saranan pemikiran untuk 
merefleksi kapasiti bagi menganalisa emosi. Keadaan ini termasuklah memahami kamus 
emosi dan sikap pada kombinasi emosi, progress dan transisi dari diri sendiri kepada 
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orang lain. Keadaan itu menunjukkan tahap empati memainkan peranan yang penting. 
Ketua seharusnya cuba bersimulasi dengan meletakkan diri dalam diri orang lain bagi 
memahami emosi mereka. Ringkasnya, ketua yang mempunyai empati yang tinggi juga 
berkemampuan untuk memahami emosi yang kompleks dan rantaian emosinya serta 
bagaimana emosi itu berubah di setiap peringkat. Begitu jugalah senario di tempat kerja 
yang sangat-sangat memerlukan setiap ketua untuk mempunyai rasa empati terhadap 
pekerja agar ketua dapat menyelami hati dan keadaan setiap pekerjanya serta tidak akan 
berlaku salah faham dan salah sangka yang boleh memudaratkan hubungan dalam 
organisasi. Malahan rasa empati ketua tersebut akan diserap pula pengaruhnya dalam 
kalangan pekerja sehingga pekerja mampu menguatkan estim kendirinya dan dapat 
membudayakan tingkah laku empati dengan rakan sekerja.   
 
Keperluan untuk ketua memahami emosi pekerjanya juga adalah penting kerana 
emosi dapat menyampaikan makna. Jika ketua berupaya memahami tentang pasang, surut 
serta aliran emosi, maka ketua juga seharusnya akan dapat menjangka apa yang mungkin 
berlaku di masa hadapan dengan sebab yang tertentu. Oleh itu, tidak akan timbul 
anggapan yang buruk terhadap pekerja dan ketua juga seharusnya boleh meramalkan 
apakah yang mungkin pekerjanya akan rasakan ekoran daripada kejayaannya memiliki 
banyak perbendaharaan emosi dalam dirinya sendiri. Ketua turut semestinya mampu 
untuk memahami konflik emosi pekerjanya bagi menangani pelbagai masalah yang 
mungkin wujud di tempat kerja. Ini juga adalah untuk mengelakkan terlalu banyak 
kewujudan „pita merah‟ yang boleh menggugatkan interaksi antara pekerja dan ketua. Hal 
ini jika dapat diatasi oleh ketua, maka besar kemungkinan akan dapat mengurangkan 
peratus sebanyak 53% yang dikesan menunjukkan penilaian pekerja mengenai 
kewujudan „pita merah‟ dalam organisasi melalui sebuah kajian (Bruce & Adam, 2007).  
Malahan bilamana ketua tidak mempunyai ciri-ciri empati dalam karektornya, maka tidak 
mustahil akan timbul pelbagai masalah seperti hilangnya rasa hormat pekerja terhadap 
ketua, merasa benci, marah dan dendam yang sukar dibendung sehingga boleh 
menjejaskan tumpuan terhadap kerja sekaligus memberikan impak yang mendalam 
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terhadap estim kendiri pekerja. Malahan mungkin juga tidak akan sampai berlakunya 
seperti isu seorang guru di Kedah yang mencederakan guru besarnya dengan cara 
menumbuk dan menyepak (Utusan Malaysia Online, 27 April 2011) yang menjadi simbol 
pada kemarahan yang terpendam sekian lama, yang besar kemungkinan juga timbul atas 
pelbagai rasa tidak puas hati sejak dari peringkat awal.  
 
 
Impak Personaliti Anti Sosial 
Melalui dimensi personaliti anti sosial, didapati individu yang mengalami 
personaliti jenis ini akan lebih cenderung untuk bertingkah laku dengan tidak 
mempedulikan peraturan-peraturan moral dan etika yang wujud dalam masyarakat dan 
menjadi tuntutan sejagat. Meskipun pada zahirnya individu yang mempunyai personaliti 
ini kelihatan aktif dan sering diterima orang lain, namun hakikatnya individu itu lebih 
suka memanipulasi dan mempergunakan orang lain serta sering melanggar undang-
undang, sering mengambil kesempatan dan tidak pernah berasa bersalah. Malahan 
individu yang mempunyai trait personaliti anti sosial juga akan melakukan sesuatu 
perkara tanpa memikirkan perasaan orang lain, agak impulsif serta sukar untuk 
menghadapi kegagalan kerana merasakan bahawa setiap perkara yang dilakukan tidak 
akan mengalami kegagalan. Menurut Cleckly (1976), penghidap penyakit anti sosial 
biasanya mudah merasa bosan dengan sesuatu mahupun keadaan namun mereka 
mempunyai perasaan yang kuat untuk mencari sesuatu yang baru. Mereka boleh 
membuat tanggapan pertama dengan baik. Seseorang yang berpersonaliti anti sosial juga 
dengan tanpa kesedaran kelihatan suka menakutkan atau merosakkan orang lain bagi 
memenuhi perasaannya sendiri. Mereka pandai menpengaruhi orang lain supaya 
memikirkan bahawa mereka adalah orang normal walhal mereka sebenarnya mempunyai 
pemikiran yang tidak matang, pendirian yang goyah, dan tidak menghiraukan kesenangan 
dan kepentingan orang lain.  
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Dalam persekitaran di tempat kerja, adalah tidak mustahil sering wujudnya 
masalah karektor ketua yang bersikap anti sosial seperti suka mengeksploitasikan tenaga 
dan kebolehan pekerja dengan semahu-mahunya mahupun sering mengambil kesempatan 
terhadap kenaifan dan keakuran pekerjanya.  Hasil kajian oleh Abd Ghani et. al (2008) 
menunjukkan bahawa antara pincang laku yang wujud dalam kalangan pengetua sekolah 
sebagai contoh ketua adalah bilamana ketua sering memberikan tuntutan tugas dan beban 
kerja yang agak melampau serta tidak masuk akal. Malahan sikap ketua seperti itu juga 
menunjukkan tiada rasa menghormati pekerjanya dan bebas melakukan apa yang disukai 
tanpa memikirkan kondisi pekerja secara fizikal dan emosi. Ini dapat dilihat melalui 
pernyataan responden seperti dalam temu bual seperti di bawah: 
 
“...ada ketika dia minta buat kerja sehingga jam 4.00 petang. 
Selepas itu datang malam pula semata-mata nak bagi habis semua 
kerja. Ada ketika, dia suruh datang hari Sabtu untuk habiskan kerja. 
Kami rasa tertekan...”                                        
(Sumber: G3) 
 
“...cara dia buat keputusan adalah autokratik. Dia buat 
keputusan ikut suka hati dia saja. Pilih orang pun ikut kehendak dia. 
Tak siapa berani bertanya...” 
(Sumber G4) 
 
“...saya selalu takut bila pengetua lalu di koridor kelas yang 
saya mengajar. Saya jadi kaku, macam baru mengajar kerana takut 
buat salah. Kadang-kadang idea tersekat. Suara pula tersangkut-
sangkut. Punyalah tension bila dia lalu. Hubungan saya dengan pelajar 
juga terganggu. Banyak bagi hukuman daripada pujian...” 
(Sumber : G3) 
“...saya tension habis sampai tak lalu makan. Balik rumah saya 
cuba untuk tidur tapi saya selalu tak dapat tidur kerana teringatkan 
peristiwa di sekolah...” 
(Sumber : G8) 
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Agak jelas melalui contoh temu bual di atas, betapa karektor ketua mereka 
memberikan impak yang agak besar terhadap perkembangan emosi dan fizikal mereka 
sebagai pekerja. Oleh itu, adalah tidak dapat dinafikan bahawa personaliti ketua yang anti 
sosial seperti di atas juga sangat memberikan kesan terhadap estim kendiri pekerja 
bilamana hakikatnya pekerja juga mempunyai perasaan dan bukannya robot.  Melalui 
kajian Bruce & Adam (2007) di organisasi pelbagai indusri pula mendapati seramai 7 
orang daripada 10 orang pekerja mengatakan bahawa tiadanya hubungkait antara upah 
yang mereka terima dengan prestasi kerja. Ini bermaksud, mereka terpaksa bekerja keras 
dengan lambakan tugas yang banyak akan tetapi tetap diberikan gaji yang sedikit. 
Malahan sebanyak 61% responden tidak berpuas hati dengan jumlah gaji yang mereka 
terima yang dirasakan tidak setimpal dengan keringat tenaga yang telah mereka berikan. 
Hal ini sekali lagi membayangkan betapa ketua mengeksploitasikan tenaga pekerjanya 
semahu-mahunya sehingga terlupa bahawa pekerja juga manusia yang memerlukan 
ganjaran setimpal dengan apa yang dikerjakan, sama ada dari segi ganjaran wang apatah 
lagi ganjaran dari segi motivasi dan mahupun penghargaan kendiri seperti hadiah, sijil 
dan pengiktirafan pekerja terbaik bulanan agar tahap estim kendiri pekerja dapat 
ditingkatkan sejajar dengan peningkatan kualiti kerja. Namun kegagalan ketua untuk 
menghayati kepentingan tersebut akhirnya mengakibatkan terlalu banyak kepincangan 
dari segi fizikal, emosi dan minda dalam kalangan pekerja dan memberikan impak dalam 
tempoh yang panjang.  
 
 
CABARAN DAN  HARAPAN 
Menelusuri persoalan mengenai personaliti psikotisisme dalam kalangan ketua 
sehingga memberikan impak emosi terhadap pekerja telah membawa kita kepada tentang 
realiti wujudnya pelbagai fenomena yang sangat memberikan kesan terhadap pekerja, 
mahupun pada evolusi perkembangan emosi dan karektor pada diri ketua itu sendiri. 
Fenomena itu wujud dari masa ke semasa sehingga tanpa kita sedari, permasalahan di 
tempat kerja yang melibatkan interaksi dan hubungan antara ketua dengan pekerja 
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bukanlah suatu isu yang boleh kita remehkan dan bukanlah isu yang terpencil. Malahan 
itu merupakan suatu rentetan bukti dan ruang untuk dunia organisasi dan industri 
lebihkan usaha dalam melakukan penyelidikan lanjutan yang berterusan melingkupi 
aspek emosi, minda dan fizikal ketua dan pekerja. Seharusnya juga tidak timbul situasi 
seperti „si bangau‟ yang sering asyik salah-menyalahkan dan bersifat bias bilamana hasil 
persepsi ketua terhadap pekerja adalah berbeza dengan hasil persepsi pekerja terhadap 
ketua sehingga wujudnya pertentangan yang sangat kontra. Sebaliknya adalah perlu 
untuk melihat persoalan itu dengan telus dan adil dari pelbagai dimensi kerangka 
pemikiran melalui perbandingan demi perbandingan yang boleh mengukuhkan data dan 
hujah sebenar.  
 
Kelangsungan perbincangan isu ini memperlihatkan pelbagai cabaran dan harapan 
yang digarap melalui dimensi negatif dan positif menerusi beberapa dapatan fenomena. 
Antaranya adalah wujudnya senario sebenar pekerja yang menjadi mangsa ketua atau 
majikan yang agak brutal sehingga menyebabkan depresi yang klinikal ke atas sebanyak 
41% mangsa, merujuk kepada kajian oleh Bullybusters.org secara „online‟ di Benicia, 
Kanada yang melihat realiti mangsa penderaan di tempat kerja. Masalah buli 
sememangnya meragut rasa keyakinan diri, kepercayaan diri dan penghargaan kendiri di 
kalangan pekerja yang menjadi mangsa malahan turut memberikan simptom pelbagai 
penyakit fizikal seperti kecelaruan tidur, ulser, darah tinggi, kehilangan kreativiti dan 
kemungkinan juga mengalami pos-traumatik kecelaruan stres  (Kenneth, 2010). 
 
Kenneth (2010) juga menjelaskan bahawa setelah 20 tahun penelitian dan hasil 
dari sebanyak 60,000 temubual yang dijalankan, Institut Saratoga* kemudiannya 
melaporkan bahawa sebanyak 80% mengakui wujudnya perkaitan secara langsung 
tentang rasa tidak puas hati dalam hubungan antara ketua atau majikan dengan pekerja.  
Merujuk pula kajian oleh Pertubuhan Gallup tentang realiti baru-baru ini daripada sejuta 
orang pekerja, salah satu dari alasan kebanyakan individu meninggalkan kerja adalah 
berpunca daripada ketua atau majikan di tempat kerja.  Seterusnya kajian lain oleh Gallup 
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juga menemui pengurusan kumpulan yang sangat lemah dalam purata 50% kurang 
produktif dan 44% kurang menguntungkan berbanding dengan kendalian kumpulan yang 
lebih bagus. 
 
Menurut Marie (1998) pula, hasil daripada satu kajian yang dijalankan didapati 
sebanyak 89% pengurus percaya bahawa pekerja meninggalkan kerja ataupun tetap terus 
bekerja semuanya adalah kerana wang. Dalam kajian oleh Leigh (2005) dengan 
kerjasama bersama Institut Saratoga pula mendapati bahawa seramai hampir 20,000 
orang pekerja daripada 18 buah industri dan kajian daripada pelbagai yang lain mengesan 
sebanyak 80 sehingga 90%  pekerja meninggalkan kerja bukan kerana alasan wang. Akan 
tetapi alasan itu lebih tertumpu kepada faktor pekerjaan, faktor pengurus atau ketua, 
budaya dan persekitaran kerja.  
 
Seterusnya Chapman (2006) menjelaskan, terdapat kajian yang dijalankan oleh 
Chartered Institute of Management tentang stres dan kesihatan di tempat kerja dalam 
kalangan pegawai profesional. Hasil kajian menunjukkan kemarahan dan kekurangan 
jenaka dalam kalangan mereka semasa bekerja menyumbang kepada tekanan di tempat 
kerja. Keadaan sebegini sudah tentu menjejaskan prestasi perniagaan institut tersebut. 
Hasil kajian itu turut menyimpulkan bahawa jenaka berperanan menghasilkan mood staf 
yang baik, menyuntik semangat bekerja yang tinggi dan sekali gus mengurangkan stres di 
tempat kerja.  Tekanan di tempat kerja boleh membunuh kakitangan dan organisasi itu 
sendiri (Granirer, 1999 dalam Wan Zanariah, 2007). Kajian oleh Kementerian Kesihatan 
di Malaysia pula telah mengetengahkan anggaran bahawa satu daripada setiap 10 orang 
didapati mengalami masalah psikotik  (Zulkifli, 2007 dalam Wan Zanariah, 2007).  
Sesungguhnya suasana kerja yang kurang selesa dan ketidakpuasan dalam kerja juga 
mungkin akan menyebabkan masalah mental.  Keadaan ini melibatkan tekanan perasaan, 
kemurungan, kesedihan dan sebagainya sehinggakan mampu membunuh individu secara 
perlahan-lahan (Granirer, 1999 dalam Wan Zanariah, 2007). 
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Dapatan-dapatan di atas jelas menggambarkan antara senario sebenar yang 
sememangnya wujud di tempat kerja pada masa lalu, masa kini mahupun pada masa-
masa mendatang selagi tiada berlakunya anjakan transformasi dalam tadbir urus insan. 
Itulah juga antara cabaran yang harus ditangani dan menjadi peluang untuk setiap 
organisasi sentiasa mengesan akan permasalahan seperti itu daripada terus melarat.  Agak 
jelas juga betapa keupayaan seseorang ketua itu untuk mengemudi pekerja di bawah 
kendaliannya sebagai suatu kumpulan organisasi yang mantap bukanlah hanya semata-
semata bergantung kepada hasil sumber tenaga pekerjanya yang berkeupayaan tinggi 
akan tetapi ia juga perlu memastikan bahawa emosi pekerja juga perlu dalam keadaan 
yang stabil kerana itu sangat berhubung rapat dengan kemampuan memberikan fokus 
secara total terhadap penghasilan kerja yang lebih berkualiti. Setiap masalah yang wujud 
seharusnya dihadapi dengan emosi yang stabil dan fikiran yang rasional melalui 
personaliti yang unggul dan kecerdasan emosi yang utuh. Pastinya, pekerja juga manusia 
seperti ketua yang turut memiliki limitasi emosi dan tenaga yang tidak boleh ketua 
pergunakan tanpa batasan.  
 
Seiring dengan itu, adalah menjadi harapan agar setiap ketua di tempat kerja 
perlulah memastikan bahawa perlunya untuk mereka kembali menilai tentang personaliti 
dan karektor mereka yang seharusnya lebih bersifat positif, apatah pula mereka juga 
mungkin dalam masa yang sama adalah turut menjadi pekerja kepada pihak pengurusan 
yang lebih tinggi di peringkat atas. Meskipun barisan ketua adalah berlatar-belakangkan 
pengalaman dan kelayakan yang berbeza di mana dalam masa yang sama mereka juga 
merupakan pekerja dan dalam masa yang sama, mereka juga adalah ketua untuk barisan 
pekerja di bawah mereka.  Oleh itu, seharusnya mereka dapat lebih memahami perasaan 
sebagai pekerja dan kelebihan mereka agak berbeza dengan pekerja adalah kerana 
mereka juga boleh menyelami perasaan sebagai ketua.  Maka adalah seharusnya juga 
golongan ketua ini menjadi lebih empati dan perlu untuk mudah mengesan keperluan 
menguruskan iklim di tempat kerja sejajar dengan keperluan yang tidak mengetepikan 
soal kemanusiaan. Jika ketua sendiri gagal untuk mengubah personaliti dan karektor ke 
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arah yang boleh diterima, maka kemungkinan besar ketua sendiri yang akan terus 
berhadapan dengan pelbagai masalah yang berkaitan dengan emosi seperti kemarahan 
yang melampau, stres, kecewa, prasangka sehingga ke peringkat paranoid dan seterusnya 
akan memudaratkan diri sendiri dengan penyakit fizikal seperti sakit jantung, darah tinggi 
dan strok. Maka adalah semestinya ketenangan hati dengan dimantapkan oleh 
pembersihan jiwa dalam diri setiap ketua sangat perlu bagi membantu membentuk iklim 
bekerja ke arah yang lebih harmonis dan membuatkan pekerja juga dapat bekerja dengan 
lebih bermotivasi. Estim kendiri pekerja yang meningkat pastinya juga akan membantu 
organisasi untuk mencapai aspirasi dan objektif bekerja secara bersama  seterusnya akan 




Generalisasinya, dimensi kemantapan personaliti dari perspektif personaliti 
psikotisisme di kalangan ketua menjadi antara pemangkin utama yang berupaya 
membantu meningkatkan tahap estim kendiri pekerja seterusnya meningkatkan motivasi 
serta kualiti kerja mereka. Ketua juga berperanan penting untuk menerapkan elemen 
karektor positif dalam gaya kepimpinannya agar itu menjadi kebiasaan dan dapat dihayati 
bersama oleh para pekerja sebagai salah satu medium untuk memberikan mereka tahap 
motivasi yang tinggi dalam dimensi pemilikan estim kendiri yang mandiri. Dengan 
memiliki kemantapan dari aspek emosi dan jiwa, setiap pekerja turut akan memiliki 
personaliti dan tingkah laku yang sejajar dengan tuntutan fitrah manusia untuk hidup 
harmoni dalam segala keadaan. Pastinya juga keadaan ini akan membantu mengurangkan 
kadar stress yang dialami ekoran dari rutin dan beban kerja yang kian meruncing apatah 
pula ditambah dengan komitmen dan tanggungjawab di rumah. Emosi yang stabil akan 
membolehkan pekerja berganding bahu dengan ketua untuk menghasilkan output kerja 
yang lebih berkualiti sekaligus memberikan kegembiraan yang ideal dalam interaksi 
dengan persekitaran termasuklah dengan keluarga. Perkaitan ini menjadikan irama 
 20 International Conference on Humanities 2011 
 
psikologi ketua dan pekerja menjadi lebih dinamik dan berkeupayaan mencapai gaya 
hidup sihat yang sangat membantu kestabilan dimensi sosialisasi kemasyarakatan.  
 
Kekuatan dari segi afektif melalui amalan nilai-nilai murni akan memungkinkan 
wujudlah masyarakat yang bukan setakat berminda kelas pertama akan tetapi turut 
mempunyai personaliti kelas pertama serta berketrampilan unggul dari segi komunikasi, 
penampilan, ilmu, jiwa dan pemikiran sehingga tidak mustahil untuk kembali muncul 
sebagai sebuah negara bangsa yang dikagumi serta utuh dari aspek ekonomi, kepakaran 
mahupun keilmuan sebagai kelangsungan kegemilangan tamaddun umat manusia dahulu, 
kini dan akan datang.  Kejayaan itu seharusnya juga adalah sebagai suatu jambatan dalam 
usaha untuk mencapai kejayaan dan kebahagiaan dalam kehidupan di akhirat yang lebih 
kekal abadi buat selamanya. Pastinya juga ketua seharusnya menjadi model yang terbaik 
buat pekerja agar mampu menjadi alternatif utama dalam menghadapi isu-isu masalah 
interaksi dan komunikasi di tempat kerja antara ketua dengan pekerja. Kesimpulannya, 
estim kendiri pekerja perlulah dimantapkan melalui fungsi yang dominan oleh ketua yang 
berpersonaliti dinamik menerusi amalan tadbir urus insan yang lebih sistematik serta 
berasaskan nilai-nilai murni dalam afektif yang berupaya diterjemahkan dalam bentuk 
tingkah laku yang dapat diterima organisasi, dan seterusnya dalam kelompok masyarakat 
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